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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap
komitmen dan kinerja organisasi dosen, dan untuk menganalisis peran mediasi
dari komitmen organisasi terhadap pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
dosen. Penelitian ini dilakukan di Universitas Muhammadiyah Sumatra Utara
(UMSU) dan Universitas Muslim Nusantara (UMN) Al Washliyah di Medan.
Populasinya adalah 425 dosen tetap yang memiliki jabatan fungsional di kedua
universitas tersebut, dan sampel ditentukan sebanyak 219 orang. Data
dikumpulkan dengan teknik wawancara dan kuesioner. Analisis jalur digunakan
untuk menganalisis data, dan menunjukkan bahwa kepuasan kerja terbukti
memiliki pengaruh langsung yang signifikan baik terhadap komitmen organisasi
maupun terhadap kinerja dosen. Komitmen organisasi juga terbukti berpengaruh
secara langsung dan signifikan terhadap kinerja. Namun demikian. hasil
pengujian menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak mendukung kinerja dosen
ketika dimediasi melalui komitmen organisasi.
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Abstract

This study aims to analyze the effect of job satisfaction on lecturer
organizational commitment and performance, and to analyze the mediating role
of organizational commitment to the effect of job satisfaction on lecturer
performance. This research was conducted at the Universitas Muhammadiyah
Sumatera Utara (UMSU) and the Universitas Muslim Nusantara (UMN) Al
Washliyah in Medan. The population is 425 permanent lecturers who hold
functional positions at the two universities, and the sample was determined as
many as 219 people. Data were collected by interview and questionnaire
techniques. Path analysis is used to analyze data, and shows that job
satisfaction is proven to have a significant direct effect both on organizational
commitment and on lecturer performance. Organizational commitment is also
proven to have a direct and significant effect on performance. However. the test
results show that job satisfaction does not support lecturer performance when
mediated through organizational commitment.

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Commitment, Lecture Performance.
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PENDAHULUAN

Perguruan tinggi swasta sebagai sebagai
bagian dari sistem pendidikan nasional perlu
terus didorong untuk berupaya memperkuat
kemampuan jajaran civitas akademikanya
agar menjadi lebih profesional dan berkualitas
(Trisnaningsih, 2011). Keberhasilan yang
dicapai perguruan tinggi ditentukan oleh
akuntabilitas yang tinggi dari dosen dan
kemampuan untuk melakukan tugas-tugas
Universitas Tri Dharma. Tiga fungsi dosen di
Universitas Tri Dharma meliputi Pengajaran,
Penelitian, dan pengembangan masyarakat
(Gunawan et al., 2018). Anggraeni (2013)
menyatakan dosen yang melaksanakan tugas
utama Universitas Tri Dharma adalah melalui
publikasi karya ilmiah yang dilakukan secara
internal oleh dosen sendiri dan dari luar
lingkungan akan meningkatkan kinerja dosen.
Dosen yang melakukan penelitian melalui
publikasi karya tulis ilmiah adalah salah satu
upaya meningkatkan kemampuan dosen
(Sukirno & Siengthai, 2011).

Kinerja dosen di suatu perguruan tinggi
dapat dipengaruhi kepuasan kerja. Istilah
kepuasan kerja di sini mengacu pada apa yang
dosen rasakan tentang pekerjaan mengajar
mereka. Kepuasan kerja dosen dapat secara
signifikan mempengaruhi aspek kehidupan
kampus terkait dengan komitmen organisasi
dan kinerja mereka (Gunawan et al., 2018).
Studi tentang komitmen organisasi dosen
merupakan salah isu strategis, karena
mobilitas dan tingkat keluar masuknya dosen
berpengaruh terhadap kualitas pendidikan.
Dosen di perguruan tinggi yang memiliki
komitmen tinggi terhadap institusinya akan
terus berupaya untuk mengembangkan diri
guna meningkatkan kualitas mengajar, yang
akhirnya akan menunjang pengembangan
perguruan tinggi tersebut di masa depan.

Perguruan tinggi memainkan peran
penting dalam pembangunan sosial, ekonomi,
politik dan budaya suatu negara. Setiap
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perguruan tinggi di Indonesia tidak akan
dapat mencapai sasaran dan tujuannya tanpa
staf akademik yang efisien dan berkomitmen.
Masalah komitmen dosen di universitas telah
menarik perhatian publik, pendidik, seta
pemangku kepentingan lainnya dalam bidang
pendidikan. Hal ini dikarenakan komitmen
organisasi dalam menghasilkan kinerja dan
efektivitas kerja yang lebih baik. Oleh karena
itu, agar sistem perguruan tinggi mencapai
tujuan menghasilkan tenaga kerja yang sangat
terampil untuk memenuhi kebutuhan sosial-
ekonomi bangsa, komitmen staf akademik
harus mendapat perhatian khusus (Akpan,
2013). Rendahnya komitmen organisasi dosen
kepada institusinya merupakan salah satu
kerugian pada perguruan tinggi, sekaligus
kepada diri pribadi dosen tersebut.

Sementara para ahli menyatakan bahwa
komitmen karyawan terhadap organisasi
merupakan faktor yang harus dimiliki oleh
setiap anggota organisasi, karena komitmen
terhadap organisasi diyakini merupakan satu
pendorong bagi karyawan untuk serius dalam
bekerja sehingga dapat memenuhi target kerja
yang diberikan kepadanya (Meyer et al.,
2002; Yousef, 2000).

Kinerja dan komitmen organisasi di
dosen berada di bawah pengaruh kepuasan
kerja. Hal ini sejalan dengan gagasan Reyes
dan Shin (1995) yang menyatakan bahwa
kepuasan kerja dosen adalah faktor kunci
dalam komitmen dosen dan terkait dengan
retensi dosen. Whiteford (1990) telah
mengidentifikasi beberapa indikator kepuasan
dosen terhadap pekerjaannya dan rasa
keberhasilan, termasuk hubungan positif
dengan rekan kerja, kondisi kerja yang
memuaskan dan prestise dan harga diri
sehubungan dengan proses pengajaran (Na et
al.,2011). Karyawan yang memiliki kepuasan
kerja berarti dia sedmikian mencintai
pekerjaannya; hal itu membuatnya tetap
bekerja dan tidak mudah bosan (Arifin, 2012).
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Ketidakpuasan dosen dapat menurunkan level
komitmen mereka pada institusi. Akhirnya,
institusi harus menghadapi kerugian karena
kepergian dosen karena tingkat ketidakpuasan
mereka (Ahmad et al., 2015).

Berdasarkan pengamatan atas fenomena
kompetensi dosen ditemukan fakta bahwa
pengetahuan dosen tentang mata pelajaran
yang diajarkan masih rendah dan dinilai tidak
sesuai dengan orientasi kualitas, keterampilan
pemecahan masalah, keterampilan perenca-
naan, kerja tim, dan kapasitas belajar mandiri.
Sebagai hasil dari kompetensi yang masih
rendah menyebabkan adanya kepuasan kerja,
komitmen organisasi dosen dan penurunan
kinerja. Hal yang sama juga dapat dilihat
bahwa kepuasan kerja dosen dalam mengajar
belum menunjukkan kepuasan seperti yang
diharapkan. Banyak dosen yang mengeluhkan
rendahnya pemberian remunerasi dalam
bentuk kompensasi untuk posisi karier yang
ditempati, tidak mendapat perbaikan kondisi
kerja seperti yang diharapkan dalam usaha
mendukung kariernya, jarang memperoleh
promosi jabatan sesuai pangkat dan jabatan
fungsional, serta tidak adanya kesempatan
untuk mengembangkan pekerjaan di bidang
pendidikan tinggi.

Beberapa penelitian terdahulu menemu-
kan adanya faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja. Hasil penelitian milik Werang dan
Agung (2017) serta Chalim (2018) menemu-
kan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
terhadap kinerja, namun tidak sejalan dengan
hasil penelitian milik Narasuci et al. (2018)
yang menyatakan bahwa kepuasan Kkerja
tidak berpengaruh terhadap kinerja dosen.
Hasil penelitian Bangun er al. (2018) serta
Gunawan et al. (2018) menujukkan bahwa
kepuasan kerja juga berpengaruh terhadap
komitmen organisasi. Namun temuan berbeda
diperoleh hasil penelitian Anisykurlillah et al.
(2013) yang menunjukkan kepuasan kerja
tidak berpengaruh atas komitmen organisasi.
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Selanjutnya hasil penelitian de Aradjo dan

Lopes (2014) serta Romadhona dan

Wahyuningtyas (2019) menunjukkan bahwa

komitmen organisasi berpengaruh terhadap

kinerja, namun tidak sejalan dengan hasil

penelitian Hidayati dan Rahmawati (2016)

serta Eliyana et al. 2019) yang membuat

kesimpulan bahwa komitmen organisasi tidak
berpengaruh terhadap kinerja.

Beberapa perbedaan hasil yang terdapat
dalam penelitian-penelitian terdahulu tersebut
menunjukkan adanya research gap, sehingga
perlu dilakukan kajian penelitian mengenai
hubungan antara faktor-faktor tersebut diatas
dengan kinerja. Berdasarkan hasil telaah gap
itu maka penelitian ini menganalisis pengaruh
langsung dari kepuasan kerja baik terhadap
komitmen organisasional maupun Kkinerja
dosen, serta bagaimana peran komitmen
organisasional dalam memediasi pengaruh
kepuasan kerja terhadap kinerja dosen.

Kinerja Dosen

Memahami kinerja sebagai salah satu
istilah yang banyak digunakan dalam studi
ilmiah manajemen sumber daya manusia,
Kaplan dan Norton (2006) menyatakan bahwa
kinerja adalah hasil maksimum aktualisasi
dalam mencapai tujuan organisasi. Tujuannya
adalah untuk memberikan pemahaman bahwa
pekerjaan apapun yang dicapai merupakan
perwujudan aktualisasi dari individu ataupun
sekelompok orang yang melakukan kegiatan.
Koontz dan Weihrich (2010) mengartikan
kinerja adalah kegiatan berkesinambungan
dalam menghasilkan tujuan. Kinerja adalah
tahapan pencapaian suatu pekerjaan tertentu
(Simanjuntak, 2011). Muchinsky dan Howes
(2019) mendefinisikan kinerja pekerjaan yaitu
seperangkat perilaku karyawan yang dapat
diukur, dipantau, dan dievaluasi.

Sementara itu, Santos et al. (2018)
mendefinisikan kinerja adalah kemampuan
seseorang untuk melakukan kegiatan yang
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berkontribusi pada pengembangan inti teknis
organisasi. Kinerja mengacu pada perilaku
yang relevan dengan tujuan organisasi dan
bisa diukur berdasarkan kontribusi mereka
terhadap efektivitas organisasi (Kartini et al.,
2017).

Keberhasilan lembaga pendidikan bisa
dilihat dari kinerja dosen. Kinerja dosen
merupakan kemampuan dosen bersangkutan
untuk melaksanakan pekerjaan atau tugas
yang diemban dan memiliki kemampuan
menyelesaikan  pekerjaan  (Trisnaningsih,
2011). Pengukuran kinerja dosen menurut
Wijatno (2009) mengacu pada Tridharma
Pendidikan Tinggi, yaitu melaksanakan
pendidikan dan pengajaran, penelitian dan
penulisan makalah ilmiah, serta pengabdian
kepada masyarakat.

Komitmen Organisasional

Baldwin dan Baldwin (2009) menyata-
kan komitmen organisasional merupakan
komitmen yang nampak bukan loyalitas pasif,
tetapi melibatkan hubungan aktif dengan
organisasi. Komitmen organisasional yaitu
komitmen teman sejawat ke atas namun
bukan hanya menjadi loyalitas pasif, tetapi
untuk berpartisipasi hubungan aktif dengan
organisasi).

Luthans (2010) menyatakan definisi dari
komitmen organisasi sebagai perwujudan dari
totalitas loyalitas individu terhadap identitas
organisasi. Komitmen organisasional dari
karyawan merupakan kekuatan yang diyakini
mengikat seseorang untu bersedia melakukan
tindakan yang relevan dengan satu atau lebih
target (Imran et al., 2014). Wu dan Norman
(2006) menganggap komitmen organisasi
sebagai totalitas dari kesetiaan orientasi nilai
pada organisasi. Robbins dan Judge (2011)
mendefinisikan komitmen organisasi sebagai
tahap di mana karyawan mengenali kelompok
tertentu dengan tujuan, dan berharap dapat
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tetap mempertahankan status sebagai anggota
kelompok.

Komitmen organisasional diidentifikasi
sebagai ikatan psikologis antara pekerja dan
organisasi dengan memiliki kesetiaan pada,
memiliki  keinginan untuk terlibat, dan
menjadi kurang rela meninggalkan organisasi
(Griffin et al., 2009). Selain itu, Luthans
(2010) mendefinisikan komitmen organisasi
sebagai: (1) kesediaan yang kuat untuk tetap
sebagai anggota kelompok; (2) kesediaan
bekerja keras sebagai aspirasi organisasi; dan
(3) kesediaan tertentu untuk menerima nilai
dan tujuan organisasi. Curtis dan Wright,
2001) menyatakan bahwa komitmen organisa-
sional terdiri dari tiga kelompok dimensi,
yaitu: (1) Keinginan untuk mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi; (2) Keyakinan
dan penerimaan nilai-nilai dan tujuan
organisasi; serta, (3) Kesediaan untuk bekerja
keras sebagai bagian dari organisasi.

Menurut Luthans (2010), terdapat tiga
komponen komitmen organisasional, yaitu
komponen afektif, komponen normatif dan
komponen kontinyu. David dalam Sopiah
(2008) mengemukakan tiga (3) faktor yang
berpengaruh terhadap komitmen organisasi,
yaitu faktor personal, karakteristik pekerjaan
dan pengalaman kerja.

Karyawan yang berkomitmen tinggi
pada organisasinya cenderung akan lebih
bertanggungjawab (He er al., 2012).
Komitmen organisasi dapat menjadi faktor
yang bermanfaat bagi perilaku dan hasil kerja
karyawan dan peredam tingkat turnover
dalam suatu organisasi (Rose et al., 2009).

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja mengacu pada tingkat
respons afektif yang diungkapkan oleh
individu menunjukkan seberapa besar mereka
menyukai pekerjaan mereka dalam hal
seberapa  banyak pekerjaan  memenuhi
kebutuhan mereka (Spector, 2009). Kreitner
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dan Kinicki (2013) mendefinisikan kepuasan
kerja sebagai konstruk global atau sebagai
konstelasi dimensi berbeda di mana karyawan
bereaksi secara efektif.

Kepuasan kerja adalah tingkat kepuasan
individu bahwa mereka mendapatkan manfaat
yang sepadan dari berbagai aspek situasi kerja
organisasi dimana tempat mereka bekerja
(Tangkilisan, 2005). Kepuasan kerja juga
dinyatakan sebagai perasaan dan sikap
tentang pekerjaan (Schultz & Schultz, 2015).
Kepuasan kerja menurut Furnham et al.
(2009) adalah kepuasan kerja terkait seberapa
jauh karyawan puas dengan pekerjaan
mereka. Hal ini sering terjadi dimana dua
konsep dibahas bersama, karena dikatakan
bahwa seseorang puas di tempat kerja sebagai
ada faktor dan kondisi yang memotivasi dia.
Robbins dan Judge (2011) menyatakan bahwa
kepuasan kerja adalah perilaku umum untuk
kinerja kerja sementara ada penghargaan dan
prestasi yang tepat. Wexley dan Yukl (2005)
menyatakan kepuasan kerja menunjukkan
cara seorang karyawan merasakan tentang
pekerjaannya.

Kepuasan kerja dosen adalah keadaan
emosional dosen yang muncul dari cara
mereka menilai pekerjaan mereka dan
pengalaman (Nartey et al., 2018). Kepuasan
kerja merupakan perasaan yang muncul
sebagai akibat dari persepsi bahwa pekerjaan
memungkinkan kebutuhan material dan
psikologis (Aziri, 2011). Luthans (2010)
menyatakan lima dimensi kepuasan kerja
yaitu :pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan
promosi, pengawasan dan rekan kerja.
Menurut Robbins dan Judge (2011), faktor-
faktor yang berpengaruh terhadap kepuasan
kerja adalah situasi kerja yang secara mental
menantang, ganjaran yang pantas, kondisi
kerja yang mendukung, rekan kerja yang
mendukung, serta kesesuaian kepribadian
dengan pekerjaan.
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Kerangka Pemikiran
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja

Hanaysha dan Tahir (2016) menyatakan
bahwa kepuasan kerja sangat penting untuk
aktualisasi diri karyawan. Seorang karyawan
yang tidak mendapatkan kepuasan dalam
pekerjaan maka tidak akan pernah mencapai
kematangan psikologis, dan akhirnya akan
menjadi frustrasi. Kepuasan kerja dapat
diklasifikasikan secara singkat merupakan
estimasi atau refleksi dari perasaan pekerja
terhadap pekerjaannya (Jiang & Rosenbloom,
2005).

Yap et al. (2012) menggambarkan
kepuasan kerja sebagai hal yang positif atau
sikap negatif yang dilakukan oleh seorang
pribadi untuk pekerjaan mereka. Selain itu,
kepuasan kerja juga sebagai cara berpikir,
perasaan, dan tren tindakan seseorang sebagai
sikap seseorang terhadap pekerjaan. Bentley
et al. (2013) mengatakan kepuasan kerja
sebagai kombinasi dari kondisi psikologis,
fisiologis dan lingkungan yang menyebabkan
seseorang jujur mengatakan puas dengan
pekerjaannya.

Siahaan et al. (2016) berikutnya
mempertegas bahwa kinerja itu perilaku nyata
yang ditunjukkan oleh semua orang sebagai
prestasi kerja yang diproduksi oleh seorang
karyawan yang perannya ada di perusahaan
bersama upaya untuk mencapai tujuan.
Pandangan ini juga diperkuat oleh Samian
dan Noor (2012) bahwa kinerja dapat
dioptimalkan melalui penentuan deskripsi
pekerjaan yang jelas dan ukuran untuk setiap
petugas atau karyawan sehingga mereka
mengerti apa fungsi mereka dan tanggung
jawab. Beberapa penelitian sebelumnya
mendukung kesimpulan bahwa pekerjaan itu
kepuasan merupakan anteseden bagi kinerja
(Jufrizen, 2016; Chung & Kowalski, 2011;
Arda, 2017; Gunawan et al., 2018).
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Pengaruh  Kepuasan  Kerja
Komitmen Organisasional
Hubungan antara kepuasan kerja dan

terhadap

komitmen organisasional dapat terjadi ketika
anggota organisasi memiliki level tinggi
kepuasan dalam organisasi, sehingga mereka
memiliki sikap percaya dan percaya pada, dan
persepsi positif, organisasi. Sebuah kepuasan
kerja karyawan dengan berbagai aspek
pekerjaannya mengarah pada munculnya
komitmen kuat pada organisasi. Seseorang
yang merasa puas dengan mereka pekerjaan
menunjukkan sikap dan perilaku positif
terhadap organisasi. Pekerja yang puas
menunjukkan komitmen yang lebih besar
dibandingkan dengan pekerja yang tidak puas.
Pekerja yang puas memiliki komitmen yang
lebih besar, yang bisa dilihat dari rasa
memiliki mereka terhadap organisasi.

Beberapa penelitian sebelumnya me-
nyimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan
anteseden bagi komitmen organisasional (Lok
& Crawford, 2001; Warsi et al., 2009;
Zeinabadi, 2010; Ngadiman et al., 2013;
Amos et al., 2015; Masyithah & Eliana,
2019). Berdasarkan pemikiran yang telah
diuraikan, dapat dihipotesiskan  bahwa
semakin tinggi kepuasan kerja dosen dalam
berbagai aspek dari pekerjaannya, maka
semakin tinggi komitmen organisasional yang
dimiliki dosen.
Pengaruh Komitmen Organisasional
terhadap Kinerja

Komitmen organisasi merupakan faktor
penting dalam usaha untuk meningkatkan
kinerja organisasi. Mowday et al. (1982)
mendefinisikan komitmen organisasi sebagai
kekuatan identifikasi individu dalam suatu
organisasi melalui keinginan kuat untuk
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menjadi anggota organisasi terbaik untuk
melibatkan dirinya dengan sepenuh hati
mengerjakan pekerjaan, yang didasarkan pada
penerimaan nilai-nilai organisasi dan tujuan.
Suliman dan Iles (2000) menemukan
hubungan positif antara komitmen organi-
sasional dan kinerja. Seseorang yang
memiliki komitmen organisasional dapat
dilihat dari keseriusannya dalam bekerja
sebagai upaya untuk memberikan kontribusi
maksimal bagi pengembangan organisasi.
Ketulusan dalam bekerja adalah manifestasi
dari penerimaan dan kepatuhan seseorang
terhadap visi, misi dan tujuan yang ditetapkan
oleh organisasi dan keinginannya untuk tetap
menjadi anggota organisasi (Mowday et al.,
1982). Beberapa penelitian sebelumnya telah
menunjukkan komitmen organisasional ber-
kontribusi positif terhadap kinerja (Khan et
al., 2010; Dinantara, 2018; Hafid & Fajariani,
2019).

Berdasarkan uraian  variabel-variabel
tersebut, kerangka pemikiran dalam penelitian
ini dapat ditunjukkan seperti Gambar 1.
Rumusan hipotesis yang diajukan dalam
penelitian berdasarkan kerangka pemikiran
tersebut adalah:

H1: Kepuasan kerja berpengaruh secara
signifikan terhadap komitmen organisa-
sional dosen.

H2: Kepuasan kerja berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja dosen.

H3: Komitmen organisasional berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja dosen.

H4 : Komitmen organisasional memediasi
pengaruh  kepuasan kerja terhadap
kinerja dosen.
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Kinerja

Kerja

Gambar 1. Kerangka Pemikiran
Sumber: Diolah penulis, 2019.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini  adalah  pendekatan
asosiatif. Lokasi penelitian adalah di
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
(UMSU) dan Universitas Muslim Nusantara
(UMN) Al Washliyah yang terletak di Kota
Medan.

Populasi adalah seluruh dosen tetap
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
(UMSU) dan Universitas Muslim Nusantara
(UMN) Al Washliyah yang berjumlah 485
orang dan yang memiliki jabatan fungsional
dari Asisten Ahli sampai Lektor Kepala, dan
memenuhi kriteria: (1) berdomisili di Medan;
(2) memiliki masa kerja di atas 2 tahun; dan,
(3) melaksanakan Tri Dharma Perguruan
Tinggi. Jumlah populasi penelitian ditunjuk-
kan pada Tabel 1.

Tabel 1. Populasi Penelitian

No PTS Jumlah Dosen
1 UMSU 370
2 UMN 115
Jumlah 485

Sumber: Diolah penulis, 2019.

Untuk menentukan jumlah sampel,
digunakan rumus Slovin (Umar, 2000)
sebagai berikut:

N

n=——
1+ Neé?

Jika populasi (N) sebanyak 485 orang dan
taraf kesalahan (e) sebesar 5%, maka
besarnya sampel (n) adalah :

) 4

Dosen

n = 485 =219 orang

1+ 485 (0,05%)

Pengambilan sampel dalam penelitian
memakai proportional random sampling. Dua
buah Universitas Islam Swasta di Kota Medan
diteliti dimana jumlah dosen tetapnya di
setiap universitas tersebut tidak sama, maka
sampel yang diambil secara proporsi
berdasarkan jumlah dosen yang ada di
universitas masing-masing.

Pengumpulan data dilakukan dengan
dua metode, yaitu wawancara dan kuesioner.
Wawancara dilakukan dengan berkomunikasi
secara langsung pada responden, maupun
pihak-pihak yang terkait seperti Wakil
Rektor I, Dekan dan Wakil Dekan I serta
Lembaga Penelitian, Pengembangan dan
Pengabdian Masyarakat (LP3M) dengan
model tidak terstruktur atau bebas. Metode
berikutnya adalah dengan memberikan
kuesioner kepada pihak yang terpilih sebagai
responden yang berisi tentang persepsi dosen
berkaitan dengan kepuasan kerja, komitmen
organisasional dan kinerja dosen.

Variabel penelitian ini terdiri dari tiga
jenis, yakni variabel eksogenus, endogenus,
serta intervening. Variabel eksogenus adalah
kepuasan kerja, yang didefinisikan sebagai
keadaan emosi dosen yang bersifat positif
maupun menyenangkan yang dihasilkan dari
penilaian suatu pekerjaan atau pengalaman
((Luthans, 2010). Variabel endogenus adalah
kinerja dosen, yang didefinisikan sebagai
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kemampuan dosen wuntuk melaksanakan
pekerjaan atau tugas yang diemban dan
memiliki kemampuan dalam menyelesaikan
pekerjaan (Trisnaningsih, 2011). Variabel
intervening adalah komitmen organisasional,
yang merupakan usaha mendefinisikan dan
melibatkan diri dalam organisasi dan tidak
ada keinginan meninggalkannya (Robbins &
Judge, 2011).

Data penelitian yang terkumpul berikut-
nya dianalisis menggunakan metode analisis
jalur (Path Analysis). Proses analisis data
dilakukan dengan bantuan program SPSS for
Windows versi 19.0.

HASIL ANALISIS

Penelitian ini menggunakan analisis
jalur (path analysis). Persamaan model
analisis jalur dalam penelitian ini adalah:

KOM = 0,371 KEP + ¢; (1)
KIN =0,371 KEP + 0,279 KOM + ¢, (2)

Nilai-nilai koefisien yang terlihat di dalam
Gambar 2 memperlihatkan pengaruh langsung
dan tidak langsung antar-variabel di dalam
penelitian ini.

KEP

Sig = 0,000

P-ISSN 2089-1989
E-ISSN 2614-1523
Terakreditasi (SK No. 28/E/KPT/2019)

Hasil pertama yang diperoleh menun-
jukkan bahwa pengaruh langsung (direct
effect) dari kepuasan kerja (KEP) terhadap
kinerja dosen (KIN) memiliki nilai koefisien
jalur (p;) sebesar 0,279 dan nilai probabilitas
(Sig.) sebesar 0,000 < 0,05 (a). Nilai yang
positif dan signifikan tersebut bermakna jika
nilai kepuasan kerja dosen tinggi maka
kinerja dosen juga tinggi.

Hasil kedua yang diperoleh menunjuk-
kan pengaruh langsung (direct effect) dari
kepuasan kerja (KEP) terhadap komitmen
organisasional (KOM) memiliki nilai koefi-
sien jalur (p) sebesar 0,371 dan nilai
probabilitas (Sig.) sebesar 0,002 < 0,05 (a).
Nilai yang positif dan signifikan itu bermakna
jika tingkat kepuasan kerja dosen tinggi maka
komitmen organisasional dosen juga tinggi.

Hasil ketiga yang diperoleh menunjuk-
kan bahwa pengaruh langsung (direct effect)
dari komitmen organisasional (KOM) pada
kinerja dosen (KIN) memiliki nilai koefisien
jalur (p3) sebesar 0,279 dan nilai probabilitas
(sig) sebesar 0,000 < 0,05 (a). Nilai yang
positif dan signifikan tersebut bermakna jika
komitmen organisasional dosen tinggi maka
kinerja dosen akan tinggi.

KIN

A 4

p1=0,371
Sig = 0,000

KOM

0,931

Gambar 2. Model Analisis Jalur (Path Analysis)

Sumber: Data primer diolah, 2019.

Hasil keempat yang diperoleh menun-
jukkan bahwa pengaruh tidak langsung
(indirect effect) dari kepuasan kerja (KEP)
terhadap kinerja dosen (KIN) melalui mediasi

oleh komitmen organisasional (KOM) adalah
sebesar p; (0,371) x p3; (0,279) = 0,104.
Sementara pengaruh langsung (direct effect)
dari kepuasan kerja (KEP) terhadap kinerja
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dosen (KIN) sebesar p, = 0,279. Dengan
demikian, nilai koefisien pengaruh tidak
langsung (0,104) < nilai koefisien pengaruh
langsung (0,279). Perbandingan tersebut
bermakna bahwa komitmen organisasional
(KOM) tidak berperan sebagai mediator
dalam jalur pengaruh dari kepuasan kerja
terhadap kinerja dosen.

Pembahasan
Pengaruh  Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Dosen

Berdasarkan hasil pengolahan data,
diketahui bahwa variabel kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja dosen. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa semakin tinggi kepuasan
kerja yang dirasakan dosen tetap Universitas
Islam Swasta di Kota Medan, maka kinerja
dosennya akan semakin baik pula.

Teori menyatakan bahwa hubungan
antara kepuasan kerja dan prestasi kerja telah
ditetapkan dengan kuat dalam sejumlah
literatur perilaku organisasi (Barakat et al.,
2015). Hasil penelitian milik Jufrizen (2016)
menunjukkan kepuasan kerja berpengaruh
terhadap kinerja. Hasil penelitian ini sejalan
dengan beberapa penelitian sebelumnya yang
menyimpulkan kepuasan kerja merupakan
faktor anteseden bagi kinerja (Bangun et al.,
2018; Chung & Kowalski, 2011; Gunawan et
al., 2018; Werang & Agung, 2017; Gani et
al., 2018; Kawiana et al., 2018; Koesmono,
2014).

Pengaruh  Kepuasan Kerja
Komitmen Organisasional
Berdasarkan hasil pengolahan data,

terhadap

diketahui bahwa variabel kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional dosen. Karenanya
dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi
kepuasan kerja yang dirasakan dosen, maka
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komitmen organisasionalnya akan semakin
baik pula.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil
penelitian milik Malik et al. (2010) yang
menyimpulkan kepuasan kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional. Hasil penelitian
Anisykurlillah et al. (2013) juga menyatakan
semua aspek kepuasan kerja ditemukan ber-
korelasi positif dan kuat dengan komitmen
organisasional. Sedangkan hasil penelitian
dari Muis et al. (2018) menyimpulkan bahwa
kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap
komitmen organisasional.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan
sejumlah penelitian terdahulu yang menyata-
kan kesimpulan bahwa kepuasan kerja
sebagai anteseden bagi komitmen organisa-
sional (Zeinabadi, 2010; Ngadiman et al.,
2013; Srivastava, 2013; Amos et al., 2015;
Jufrizen, 2015; Werang & Agung, 2017;
Chalim, 2018; Gani et al., 2018; Koesmono,
2014; Berlian, 2018).

Pengaruh Komitmen
terhadap Kinerja Dosen

Berdasarkan hasil pengolahan data dari
model struktural, diketahui bahwa variabel
komitmen organisasional berpengaruh positif
terhadap kinerja dosen secara signifikan.

Organisasional

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
semakin tinggi komitmen organisasional dari
dosen tetap Universitas Swasta di Kota
Medan, maka kinerja dosennya akan semakin
baik pula.

Secara teoritis, kepuasan kerja memiliki
hubungan dengan kinerja. Hettiararchchi &
Jayarathna (2014) menyatakan bahwa seorang
individu dengan komitmen organisasional
yang tinggi akan menunjukkan perilaku
positif kepada organisasi, memberikan yang
terbaik yang dia bisa, pengorbanan, memiliki
tingkat loyalitas yang tinggi pada organisasi,
dan juga memiliki kesediaan untuk tetap
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dalam organisasi. Hasil penelitian Suhana
(2007), Suliman (2002), dan Muis et al.
(2018) juga menyimpulkan bahwa komitmen
organisasional berpengaruh terhadap kinerja.
Hasil penelitian ini didukung beberapa
penelitian sebelumnya yang menunjukkan
bahwa komitmen organisasional berkontribusi
positif terhadap kinerja (Khan ez al., 2010; de
Aratjo & Lopes, 2014; Romadhona &
Wahyuningtyas, 2019; Malik, et al., 2010;
Laily & Wahyuni, 2017; Pardiman, 2018;
Akhtar et al., 2015; Kawiana et al., 2018).

SIMPULAN

Berdasarkan hasil dari penelitian ini,
maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan
kerja terbukti berpengaruh secara langsung
dan signifikan terhadap komitmen organisa-
sional, komitmen organisasional terbukti
berpengaruh langsung dan signifikan terhadap
kinerja dosen, dan terbukti adanya pengaruh
langsung secara signifikan dari kepuasan
kerja terhadap kinerja dosen. Namun
demikian, hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh
terhadap kinerja dosen melalui mediasi oleh
komitmen organisasional.

Hasil-hasil penelitian ini mendasari
rekomendasi utama yang dapat diberikan,
yaitu bahwa dalam wupaya membangun
kepuasan kerja, komitmen organisasional
dan kinerja dosen, maka pihak pimpinan
universitas swasta seharusnya memperhati-
kan kebijakan ataupun administrasi dari
organisasi, supervisi, kondisi kerja, hubu-
ngan antarpersonal, serta gaji dan promosi,
supaya tercipta peningkatan kinerja dosen.

Keterbatasan utama dari penelitian ini
adalah hanya dilakukan pada dua universitas
swasta di Kota Medan. Karenanya direko-
mendasikan bagi para peneliti berikutnya
untuk dapat melaksanakan upaya penelitian
serupa pada lingkup yang lebih luas meliputi
semua universitas swasta yang ada di Kota
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Medan. Selain itu, bagi peneliti selanjutnya,
sebaiknya menambah variabel lain ataupun
memperhitungkan efek moderasi variabel
lain, sehingga bias diidentifikasi lebih banyak
faktor yang dinilai memiliki pengaruh atas
komitmen organisasional dan kinerja dosen.
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